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Abstrak  
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara parsial apakah variabel tingkat Pendidikan, pelatihan, 
dan budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai, dan menganalisis 
secara simultan apakah variabel tingkat Pendidikan, pelatihan, dan budaya organisasi memiliki pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
pendekatan kuantitatif. Jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 129 responden pegawai yang bekerja 
di rumah Sakit Bhayangkara Kendari. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat adanya pengaruh positif signifikan 
antara pelatihan dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Bhayangkara Kendari, 
pendidikan memiliki pengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, terdapat hubungan positif 
signifikan antara pelatihan terhadap kinerja pegawai, terdapat hubungan positif signifikan antara budaya 
organisasi terhadap kinerja pegawai, untuk variabel pendidikan ditemukan bahwa terdapat pengaruh positif 
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.  
Keywords: tingkat Pendidikan, pelatihan, budaya organisasi, kinerja pegawai 
 
Abstract  
This study aims to partially analyze variables of education level, training, and organizational culture have a 
significant effect on employee performance, and simultaneously analyze variables of education, training, 
and organizational culture have a significant effect on employee performance. Type of research is a 
quantitative approach. Samples in this study amounted to 129 employee respondents who worked at the 
Bhayangkara Kendari Hospital. The analytical tool used in this research is multiple linear regression 
analysis. The results of this study indicate that there is a significant positive effect between training and 
organizational culture on employee performance at Bhayangkara Kendari Hospital, education has a positive 
and insignificant effect on employee performance, there is a significant positive relationship between 
training and employee performance, there is a significant positive relationship between organizational 
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culture. on employee performance, for the education variable it was found that there was a positive and 
insignificant effect on employee performance. 
Keywords: level of education, training, organizational culture, employee performance 
 
 
1. PENDAHULUAN  
Pegawai Negeri Sipil berkedudukan sebagai unsur aparatur negara yang bertugas untuk 
memberikan pelayanan kepada masyarakat secara profesional,jujur, adil, dan merata dalam 
penyelenggaraan tugas negara, pemerintahan dan pembangunan (Suradji, 2006). Untuk 
memberikan pelayanan yang prima maka suatu instansi harus di dukungdengan sumber daya 
manusia yang berkualitas. Kinerja adalah suatu hasil dimana orang-orang dan sumberdaya lain 
yang ada dalam organisasi secara bersama-sama membawa hasil akhir yang didasarkan pada 
tingkat mutu dan standar yang telah ditetapkan maka konseksuensinya, organisasi 
memerlukan sumber daya manusia yang memiliki keahlian dan kemampuan yang unik yang 
sesuai dengan visi dan misi organisasi, (Vonderemse, 2003). 
Kinerja dipandang sebagai pelaksanaan dari suatu tindakan atau kemampuan seseorang. 
Kinerja yang baik juga terkait dengan pencapaian kualitas, kuantitas, kerjasama, kehandalan 
dan kreativitas. Kinerja karyawan dianggap sebagai ukuran kualitas sumber daya manusia 
yang dimiliki oleh organisasi. Menurut Churchill, Ford danWalker (1987) bahwa Kualitas 
pegawai berpengaruh penting terhadap kinerja. Untuk meningkatkan kualitas pegawai maka 
dapat ditempuh dengan berbagai cara diantaranya melalui pendidikan dan pelatihan yang 
diperoleh baik secara formal ataupun non formal.  
Kesesuaian pendidikan terhadap pekerjaan dapat meningkatkan kinerja pegawai, 
pegawai telah mendapatkan pengetahuan dari proses pendidikan yang telah diperolehnya 
sehingga seorang pegawai tersebut memiliki daya  tanggap dan kreativitas yang baik dalam 
memecahkan masalah pekerjaan yang dihadapinya. Menurut Blundel et al (1999) bahwa 
tingkat pendidikan akan bermanfaat bagi banyak organisasi, tingkat pendidikan merupakan 
suatu prasarat bagi organisasi dalam melakukan suatu perekrutan. Selanjutnya Thomas & 
Fieldman (2009) menyatakan bahwa pegawai yang memiliki pendidikan yang tinggi memiliki 
hasil kerja yang melampaui tugas pokoknya, namun imbalan yang diperoleh harus sebanding 
dengan hasil kerja yang dicapai. Ini berarti bahwa pendidikan mempunyai keterkaitan 
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langsung dengan kinerja pegawai. Hal ini telah dibuktikan oleh Letmair & Nehls (2011) 
tingkat pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan 
Patrick (2008) menemukan bahwa tingkat pendidikan tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja. 
Mincer, (1962) dan Becker (1962) menyatakan bahwa pendidikan dan pelatihan 
memberikan manfaat untuk meningkatkan produktivitas pegawai yang lebih tinggi, 
keterampilan dan kompetensi yang diperoleh dalam pendidikan dapat digunakan dibeberapa 
organisasi, sedangkan pelatihan khusus dapat memberikan kompetensi bagi organisasi 
tertentu. Ini berarti pelatihan bagi pegawai merupakan sebuah proses mengajarkan 
pengetahuan, keahlian tertentu, sikap dan mampu melaksanakan tanggung jawab 
yangdiberikan. Pelatihan merupakan kegiatan penting untuk pengelolaan sumber daya 
manusia dalam organisasi apapun, pelatihan dapat didefinisikan sebagai proses melalui mana 
perubahan perilaku, pengetahuan dan motivasi karyawan dapat dicapai dalam rangka 
meningkatkan kompatibilitas antara karakteristik dan kemampuan karyawan dan persyaratan 
kerja. (Dora &Sabag, 2008). Menurut Hasnizah ( 2009 ) pelatihan membantu orang untuk 
belajar bagaimana menjadi lebih efektif di tempat kerja dengan  memodifikasi pengetahuan, 
keterampilan atau sikap melalui pengalaman belajar untuk mencapai kinerja yang efektif. Ini 
berarti bahwa pelatihan memiliki korelasi terhadap pencapaian kinerja pegawai.  
Hubungan antara konsep pelatihan dengan kinerja pegawai telah dibuktikan oleh Anam 
et al (2013); Diabi & Ajlouni (2015) bahwa, pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, sedangkan Papahan et al (2014) menemukan bahwa, pelatihan 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Selain faktor pendidikan dan pelatihan yang 
menentukan kinerja pegawai maka faktor lingkungan kerja terutaman yang berhubungan  
dengan sistem tata nilai, kebiasaan maupun norma – norma yang berlaku dalam suatu 
organisasi tidak terkecuali pada usaha Rumah Sakit. Nilai-nilai tersebut telah menjadi 
pegangan bagi semua pihak yang terlibat dalam kegiatan usaha tersebut. Faktor sistem nilai, 
kebiasaan maupun norma-norma yang berlaku dalam suatu organisasi disebut dengan istilah 
budaya organisasi. 
Budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai, dan 
norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi 
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anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan internal (Mangkunegara, 
2005). Menurut Robbins, (1996) bahwa, fungsi budaya organisasi sebagai berikut:(1) budaya 
menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang lain, (2) budaya membawa 
suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi, (3) budaya mempermudah timbulnya 
komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada kepentingan individual, (4) budaya 
merupakan perekat sosial yang membantu memersatukan organisasi itu dengan memberikan 
standar-standar yang tepat untuk dilakukan oleh karyawan, dan (5) budaya sebagai mekanisme 
pembuat makna dan kendali yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku karyawan. 
Budaya organisasi adalah kerangka kerja yang menjadi pedoman dan landasan bagi 
semua pihak yang terlibat organisasi dalam melaksanakan semua aktivitas yang berkaitan 
dengan tugas dan tanggungjawab yang dibebankan kepada pegawai. Sistem tata nilai, 
kebiasaan-kebiasaan rutin maupun norma-norma yang telah ditetapkan oleh organisasi, 
seharusnya menjadi landasan bagi setiap pegawai dalam melaksanakan tugasnya sehingga 
setiap pegawai memiliki komitmen yang tinggi untuk melaksanakan nilai-nilai budaya 
organisasi tersebut. Misalnya, setiap pegawai senantiasa memiliki semangat inovasi dengan 
tetap mempertimbangkan kemugkinan resiko yang timbul, kemudian dalam melaksanakan 
tugas dan pekerjaan hendaknya selalu berorientasi terhadap tugas yang sedang dijalankan dan 
diselesaikan secara tuntas dan terinci. Nilai- nilai tersebut merupakan bagian dari budaya 
organisasi, dalam realitasnya belum sepenuhnya dapat dijalankan oleh semua pihak yang 
terlibat dalam organisasi termasuk rumah sakit Bhayangkara, pada hal nilai-nilai tersebut 
memiliki keterkaitan dengan kinerja individu. Sebagaimana dikemukakan oleh Darmawan 
(2013:144) bahwa budaya organisasi merupakan variabel yang mampu mempengaruhi kinerja 
individu. Dengan demikian maka dapat dikatakan bahwa, budaya organisasi mempunyai 
keterkaitan langsung dengan peningkatan kinerja pegawai. 
Hubungan antara  konsep pendidikan dan pelatihan maupun budaya organisasi terhadap 
keberhasilan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya, perlu dikaji 
dilingkungan pegawai Rumah Sakit Bhayangara, karena secara fakta terlihat bahwa, pegawai 
yang memiliki jenjang pendidikan yang lebih tinggi  kurang memiliki kemampuan intelektual 
sehingga dalam pelaksanaan tugas dan tanggungjawabnya tidak dapat dilaksanakan secara 
maksimal. Demikian juga terlihat bahwa, pengawai yang telah mendapatkan pelatihan 
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tambahan masih kurang memberikan kontribusi dalam melaksanakan kegiatan kerja sehingga 
prestasi yang dicapai juga menjadi biasa-biasa saja. Demikian juga kepatuhan dan 
kedisiplinan pegawai dalam melaksanakan semua sistem tata nilai, kebiasaan maupun norma-
norma yang telah ditetapkan oleh Rumah Sakit Bhayangkara belum sepenuhnya dapat 
dijalankan oleh pegawai dengan baik sehingga berdampak terhadap pelaksanaan tugas menjdi 
tidak maksimal, yang pada akhirnya akan mempengaruhi terwujudnya kinerja organisasi 
sesuai dengan yang direncanakan. rencana pemecahan masalah disajikan dalambagian ini.  
 
2. TINJAUAN PUSTAKA  
2.1. Pendidikan 
Pendidikan Nasional dibangun di atas landasan paradigma yang merujuk pada pemikiran, 
yang memandang bahwa pendidikan berhubungan dengan masyarakat dalam konteks 
perubahan sosial, tatanan ekonomi, politik dan negara, oleh karena pendidikan itu terjadi di 
masyarakat, dengan sumber daya masyarakat dan untuk masyarakat, maka pendidikan dituntut 
untuk mampu memperhitungkan dan melakukan antisipasi terhadap perkembangan sosial, 
ekonomi, politik dan kenegaraan. 
Menurut Effendi (2005:72) pendidikan adalah “segalah usaha yang bertujuan 
mengembangkan sikap dan kepribadian, pengetahuan dan ketrampilan”. Pendidikan sebagai 
tulang punggung kemajuan suatu negara, menentukan tinggi rendahnya derajat dan kedudukan 
bangsa. Pendidikan yang efektif melahirkan anak-anak bangsa yang cerdas, bermoral dan 
memiliki etos kerja dan inovasi karya yang tinggi. Pendidikan adalah suatu deskripsi dari 
pengetahuan, sikap, tindakan, penampilan dan sebagainya yang diharapkan akan memiliki 
sasaran pendidikan pada periode tertentu (Soekidjan, 1992). 
 
2.2. Pelatihan 
Pelatihan merupakan suatu usaha mengurangi atau menghilangkan terjadinya kesenjangan 
antara kemampuan pegawai dengan yang dikehendaki organisasi. Usaha tersebut dilakukan 
melalui peningkatan kemampuan kerja yang memiliki pegawai merupakan kekayaan 
organisasi yang paling berharga, karena dengan segala potensi yang dimilikinya, pegawai 
dapat terus dilatih dan dikembangkan, sehingga dapat lebih berkarya guna, prestasinya 
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menjadi semakin optimal untuk mencapai tujuan organisasi.  
Menurut Dessler (2006:280) mengatakan bahwa:” Pelatihan merupakan proses mengajar 
ketrampilan yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan pekerjaannya”. Pelatihan menurut 
Mangkuprawira (2002:135) menjelaskan bahwa: ”Pelatihan adalah sebuah proses 
mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin terampil 
dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan semakin baik, sesuai dengan standar”. 
Menurut Effendi (2005:90) pelatihan adalah ”proses pembelajaran yang lebih 
menekankan pada praktek dan pada teori yang dilakukan seseorang atau kelompok degan 
menggunakan pendekatan pelatihan untuk orang dewasa dan bertujuan meningatkan 
kemampuan dalam satu atau beberapa jenis ketrampilan tertentu ”. 
 
2.3. Budaya Organisasi 
Organisasi dapat luwes dan juga dapat kaku, tidak bersahabat atau sprotif dan inovatif. 
Setiap organisasi memiliki karakter dan persaan yang unik diluar karakteristik strukturnya 
(Robbins, 1993). Wilkins (1983) mendefinisikan budaya sebagai sesuatu yang dianggap biasa 
dan dapat dibagi bersama yang diberikan orang terhadap lingkungan sosialnya. Lingkungan 
sosial dalam pengertian ini bisa dalam bentuk sebuah organisasi. Arti yang dapat dibagi 
bersama tersebut dinyatakan sebagai kebiasaan. 
Pada beberapa literatur pemakaian istilah corporate culture bisa diganti dengan istilah 
organizational culture, kedua istilah ini memiliki pengertian yang sama. Budaya perusahaan 
(corporate culture) adalah aplikasi dari budaya organisasi (organizational culture) terhadap 
badan usaha (perusahaan), sehingga kedua istilah tersebut dapat digunakan secara bergantiaan. 
Karena itu kedua istilah tersebut dalam penelitian ini digunakan secara bersama dan keduanya 
memiliki pengertian yang sama. 
Menurut Kreitner dan Kinicki (2005),budaya organisasi adalah satu wujud anggapan yang 
dimiliki, diterima secara implisit oleh kelompok dan menentukan bagaimana kelompok 
tersebut rasakan, pikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungannya yang beraneka ragam. 
Mangkunegara (2005) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau 
sistem keyakinan, nilai-nilai, dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan 
pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal 
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dan internal. 
 
2.4. Kinerja Pegawai 
Pada suatu organisasi, baik organisasi swasta (private sector) maupun organisasi 
pemerintah (public sector), kinerja atau prestasi kerja pegawai merupakan aspek yang sangat 
penting dalam upaya organisasi mencapai tujuan-tujuannya. Kinerja organisasi tidak dapat 
dilepaskan dari kinerja para pegawai dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya. Dengan 
demikian, maju atau tidaknya suatu organisasi sangat ditentukan oleh peran dan kualitas para 
pegawainya. Secara umum kinerja sering diartikan sebagai kemampuan untuk menghasilkan 
sesuatu hasil.  
Kurniawan (2005) menyatakan bahwa kinerja merupakan penilaian atas kualitas 
pengelolaan dan kualitas pelaksanaan tugas atau operasi organisasi. Simamora (2004) 
menyatakan bahwa kinerja adalah tingkat kerja yang dicapai oleh seseorang dengan syarat-
syarat yang telah ditentukan. Menurut Robbin (1997:26)  bahwa ”kinerja merupakan ukuran 
performance yang meliputi efektivitas dan effisiensi. Efektif berkaitan dengan pencapaian 
sasaran, sedang efisien adalah ratio antara output yang efektif dengan input yang diperlukan 
untuk mencapai sasaran”.  
Disamping teori tersebut Rivai (2004:15-16) menyebutkan : “kinerja adalah kesediaan 
seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya 
sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan”. “pada hakikatnya 
kinerja merupakan prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya atau 
pekerjaannya sesuai dengan standar dan kriteria yang ditetapkan untuk pekerjaan itu”.Oleh 
karenanya, kinerja merupakan hal yang penting untuk dilakukan secara berkelanjutan dan 
memberikan umpan balik dalam upaya mencapai keberhasilan di masa mendatang. 
 
3. METODE PENELITIAN  
Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai paramedis RS Bhayangkara Kendari, 
dimana berdasarkan totalnya yakni sebanyak 129 orang pegawai. Dimana besaran jumlah 
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pegawai paramedis RS Bhayangkara Kendari yakni sebesar 129 orang pegawai merupakan 
para pegawai yang telah melakukan diklat (pelatihan). Alat analisis yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah regresi linear berganda dan teknik pengumpulan data dalam penelitian ini  
menggunakan kuesioner. 
4. HASIL DAN PEMBAHASAN  
Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan Software statistik SPSS kemudian 
dianalisis sesuai dengan parameter yang telah ditentukan dalam penelitian ini. Untuk lebih 
jelasnya output pengolahan data serta analisis statistiknya dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 1 
Hasil Estimasi Linear Berganda 
Pengaruh Pendidikan, Pelatihan dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Pegawai di Rumah Sakit Bhayangkara Kendari 
Model Unstandardized 
Coefficients 
       
 B Std. 
Eror 
T Sig R R2 SEE F Sig 
(Constant)  0.411 3.146 0.002      
X1 0,015 0.062 0.214 0.831 0.625 0.390 0.288 26.692 0.000 
X2 0,478 0.095 5.667 0.000      
X3 0,213 0.063 2.509 0.013      
          
Sumber Data : Hasil Olahan SPSS 2021 
 
4.1. Pendidikan Terhadap Kinerja Pegawai Rumah Sakit Bhayangkara Kendari 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terkait pengaruh pendidikan terhadap 
kinerja pegawai Rumah Sakit Bhayangkara Kendari, ditemukan bahwa tidak terdapat 
pengaruh signifikan antara pendidikan pegawai terhadap kinerja pegawai atau dalam kata lain 
peningkatan kinerja pegawai tidak didasari atas adanya peran pendidikan sebagai salah satu 
faktor yang menunjang kinerja pegawai Rumah Sakit Bhayangkara Kendari. 
Sebuah lembaga atau organisasi, baik bersifat profit maupun nonprofit, akan memiliki 
ketergantungan pada aspek sumber daya manusia. Sumber daya manusia memiliki faktor 
kendali yang dapat menentukan keberlangsungan sebuah perusahaan (Engel, 2001). Faktor 
sumber daya manusia dalam hal kualitasnya akan menentukan kualitas organisasi tersebut 
yang nantinya berpengaruh pada kelangsungan hidupnya. Salah satu hal yang dapat dijadikan 
parameter tentang kualitas kerja sumber daya manusia adalah tingkat prestasi kerja yang ada 
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pada sumber daya manusia tersebut (Swastha, 2001). 
Secara logika dapat dikatakan bahwa semakin tinggi prestasi kerja seorang pegawai maka 
dapat dikatakan bahwa semakin tinggi pula kualitas pegawai tersebut. Prestasi kerja pegawai 
tidak akan timbul begitu saja, melainkan membutuhkan suatu pendekatan yang intensif untuk 
memahami faktor-faktor yang dapat menumbuhkan prestasi kerja pegawai. Tinggi rendahnya 
tingkat prestasi seorang pegawai sebuah perusahaan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor 
(Alma, 2000). Faktor yang dimaksudkan antara lain adalah kemampuan karyawan untuk 
selalu mengikuti perubahan yakni pendidikan dari pegawai itu sendiri. 
Hasil penelitian ini sekaligus menolak teori yakni mengenai adanya pengaruh antara 
pendidikan dengan kinerja pegawai. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Simamora (2004) 
bahwa penyelenggaraan pendidikan merupakan salah satu upaya untuk meningkatkan kualitas 
sumber daya manusia sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Lebih lanjut diuraikan bahwa 
pendidikan dan pelatihan pegawai adalah suatu persyaratan pekerjaan yang dapat ditentukan 
dalam hubungannya dengan keahlian dan pengetahuan berdasarkan aktivitas yang 
sesungguhnya dilaksanakan pada pekerjaan. Sehingga dengan adanya pendidikan maka 
pelaksanaan kerja pegawai akan semakin baik dalam hal ini semakin baiknya kinerja pegawai 
dalam bekerja. 
Adanya pengaruh yang tidak signifikan antara pendidikan dan kinerja pegawai Rumah 
Sakit Bhayangkara Kendari, dimungkinkan karena adanya peran faktor-faktor lain diluar dari 
pendidikan yang sekiranya lebih berpengaruh pada kinerja. Seperti halnya tingkat pengalaman 
kerja dari pegawai itu sendiri, dimana para pegawai yang dimaksud dalam penelitian ini 
adalah pegawai paramedik yang berdasarkan konteksnya bekerja dalam menangani pasien, 
sehingga pendidikan bukan merupakan salah satu penunjang utama dalam meningkatkan 
kinerja para pegawai tersebut, akan tetapi lebih pada pengalaman-pengalaman kerja yang 
dimiliki oleh para pegawai itu sendiri yang dapat menunjang pada kinerja pegawai. 
Semakin banyaknya pengalaman yang dimiliki oleh seorang pegawai maka akan semakin 
mudahnya pegawai tersebut dalam menangani masalah-masalah dalam Rumah Sakit 
Bhayangkara, khususnya terkait masalah-masalah dari setiap pasien. Sehingga berdasarkan hal 
ini pula dimungkinkan pendidikan tidak berpengaruh signifikan dikarenakan adanya faktor 
pengalaman sebagai faktor dominan dalam pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan uraian yang dikemukakan oleh Widodo (2013) yang 
mengemukakan bahwa adanya pengaruh yang tidak signifikan antara pendidikan dengan 
kinerja pegawai dikarenakan adanya faktor pengalaman kerja, masa kerja, jenis pekerjaan 
yang bersifat berulang dan memiliki prosedur yang jelas sehingga mengakibatkan pendidikan 
kurang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
 
4.2. Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai Rumah Sakit Bhayangkara Kendari 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan yakni terkait pengaruh pelatihan 
terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Bhayangkara Kendari, ditemukan bahwa terdapat 
pengaruh positif signifikan antara pelatihan pegawai terhadap kinerja pegawai di Rumah Sakit 
Bhayangkara Kendari. Hal ini berarti bahwa pelatihan yang ditinjau dari manfaat hasil 
pelatihan kerja, transfer of training, tambahan pengetahuan dan keterampilan, meningkatkan 
motivasi dalam bekerja, penyebaran hasil pelatihan dan penerapan hasil pelatihan, pada 
dasarnya mempunyai peranan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Dengan demikian bahwa 
setiap adanya peningkatan pelatihan pada pegawai, maka kinerja pegawai akan ikut 
mengalami peningkatan sejalan dengan peningkatan dari hasil pelatihan.      Sumber daya yang 
paling penting dalam setiap organisasi adalah sumber daya manusia. Peranan sumber daya 
manusia dalam organisasi sangat penting karena sebagai penggerak utama dari seluruh 
kegiatan atau aktivitas dalam mencapai tujuan sekaligus untuk memperoleh keuntungan 
maupun untuk mempertahankan kelangsungan hidup organisasi. Berhasil tidaknya suatu 
organisasi dalam mempertahankan eksistensi organisasi dimulai dari usaha mengengelola 
sumber daya manusia, khususnya dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja secara 
maksimal. 
Kemampuan pegawai dalam bekerja untuk mencapai tujuan organisasi/instansi 
dipengaruhi oleh berbagai faktor secara internal, salah satu-nya adalah melalui pelatihan 
dimana melalui program tersebut diharapkan organisasi/instansi dapat mempertahankan 
pegawai yang berpotensi dan berkualitas.  
Lebih lanjut diuraikan bahwa adanya hubungan positif signifikan antara pelatihan dan 
kinerja pegawai didukung dengan hasil dari identitas responden yang menyatakan bahwa para 
pegawai Rumah Sakit Bhayangkara secara rata-rata mendapatkan pelatihan sebanyak 4 kali 
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selama masa kerjanya, dan rata-rata pula yang mendapatkan pelatihan sebanyak 4 kali adalah 
para pegawai dengan usia berkisar antara 20 – 30 tahun. Sehingga berdasarkan hal ini dapat 
disimpulkan bahwa semakin seringnya para pegawai dalam mengikuti berbagai pelatihan 
maka kinerja pegawai di Rumah Sakit Bhayangkara akan semakin jauh lebih baik.  
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Amstrong (1998) bahwa 
guna memperbaiki kualitas pemikiran para tenaga kerja atau pegawai dalam suatu organisasi, 
baik publik maupun usaha bisnis maka diperlukan adanya pelatihan (training) dan 
pengembangan pegawai. Pelatihan adalah sama dengan pengembangan pegawai yaitu proses 
peningkatan keterampilan kerja tehnis maupun keterampilan manajerial yang berorientasi 
secara teori dan praktek dalam pekerjaan, selanjutnya yang bersangkutan setelah mengikuti 
pelatihan, maka meningkat pula motivasi kerjanya karena mampu melaksanakan pekerjaan. 
Pelatihan sangatlah diperlukan oleh pegawai atau organisasi dikarenakan pelatihan sangat 
berguna dan bermafaat besar dalam menunjang pekerjaan maupun tujuan organisasi. Hal ini 
sejalan dengan pandangan Ronald (2000:348) yang menyatakan bahwa, pelatihan merupakan 
investasi langsung maupun tidak langsung dari organisasi sebagai pengirim peserta dan sangat 
bermanfaat bagi  peserta itu sendiri maupun unit kerjanya (organisasi). 
Adanya pegawai yang terlatih tersebut, maka organisasi memiliki sumber daya manusia 
yang mempunyai kompetensi yang berkualitas untuk diimplementasikan dalam lingungan 
kerjanya sehingga dapat memberi kontirbusi dalam meningkatkan kinerja pribadinya maupun 
kinerja organisasi kearah yang  lebih baik, oleh karena itu diperlukan pula adanya dukungan 
lingkungan internal organisasi dan budaya kerja yang dapat memberikan motivasi pegawai 
yang terlatih agar dapat menyalurkan keterampilannya dilingkungan kerjanya sehingga 
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki dapat memberi pembelajaran pada rekan sekerja 
dan pada akhirnya akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai maupun kinerja 
organisasi. 
Hal ini telah dibuktikan oleh Edi, Siswidiyanto dan Sukantor (2010) dan Suardi, Anto dan 
Suharsil (2014) bahwa, training (pelatihan) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai dan lebih lanjut dikemukakan bahwa pelatihan yang selama ini 
diadakan mampu mengubah perilaku, sehingga tingkat kinerjanya meningkat. 
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Menurut Simamora (2004) mengemukakan bahwa pendidikan dan pelatihan pegawai 
adalah suatu persyaratan pekerjaan yang dapat ditentukan dalam hubungannya dengan 
keahlian dan pengetahuan berdasarkan aktivitas yang sesungguhnya dilaksanakan pada 
pekerjaan. Lebih lanjut dikemukakan pula oleh Irianto (2001) bahwa nilai-nilai seseorang 
dapat dipupuk melalui program pendidikan, pengembangan dan pelatihan yang berorientasi 
pada tuntutan kerja aktual dengan menekankan pada pengembangan skill, knowledge dan 
ability yang secara signifikan akan memberi standar dalam sistem dan proses kerja yang 
diterapkan. 
Hal serupa dikemukakan pula oleh Anwar, 2011 bahwa berdasarkan pendapat Ernest J. 
Mc. Cormick tersebut suatu organisasi perlu melibatkan sumberdaya (pegawainya) pada 
aktivitas pelatihan, hanya jika hal ini merupakan keputusan terbaik dari manajer. Pelatihan 
diharapkan dapat mencapai hasil lain daripada memodifikasi perilaku pegawai. Hal ini juga 
mendukung organisasi dan tujuan organisasi, seperti peningkatan kualitas pegawai pada 
khususnya. 
 
4.3. Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Rumah Sakit Bhayangkara Kendari 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terkait pengaruh budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai di Rumah Sakit Bhayangkara Kendari, ditemukan bahwa terdapat 
pengaruh positif signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di Rumah Sakit 
Bhayangkara Kendari. Hal ini berarti bahwa budaya organisasi yang ditinjau dari pemberian 
apresiasi positif, tuntutan untuk bekerja secara terinci dan tuntas, orientasi hasil kerja yang 
maksimal, penghargaan hasil kerja organisasi, orientasi pada kepentingan dan keputusan tim 
kerja, keagresifan dalam melaksanakan tugas dan pelaksanaan tugas dan pekerjaan yang 
mengacu pada stabilits dalam bekerja, pada dasarnya mempunyai peranan dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. Dengan demikian bahwa setiap adanya peningkatan budaya 
organisasi akan berdampak terhadap peningkatan kinerja pegawai itu sendiri. 
Budaya pada umumnya dikaitkan dengan tradisi dan cara berperilaku di antara negara 
atau daerah yang berbeda. Akhirnya berkembang pendapat bahwa hal yang sama dapat terjadi 
diantara organisasi yang berbeda. Setiap organisasi memiliki sendiri cara mengerjakan 
sesuatu, tipe keperibadian berbeda yang cenderung melakukan hal-hal baik, dan bentuk 
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hubungan yang berbeda. 
Dari hasil analisis data menunjukkan bahwa untuk keberhasilan organisasi dalam 
membangun budaya organisasi adalah harus berkesinambungan dan memiliki hubungan 
jangka panjang antara pegawai dengan organisasi. Salah satu faktor yang berpengaruh besar 
terhadap peningkatan kinerja pegawai adalah budaya organisasi. Budaya organisasi 
mempunyai peran penting dalam menentukan pertumbuhan organisasi. Organisasi dapat 
tumbuh dan berkembang karena budaya organisasi yang terdapat di dalamnya mampu 
merangsang untuk semangat kerja sumber daya manusia diorganisasi itu sendiri, sehingga 
dapat berakibat pada peningkatan kinerja organisasi.  
Adanya hubungan positif signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, 
dimungkinkan karena adanya sistematika budaya organisasi yang telah dibangun dengan baik 
dalam jangka waktu lama pada Rumah Sakit Bhayangkara Kendari. Terlebih lagi hal ini 
didukung dengan para pegawai yang masih berusia produktif yakni berkisar antara usia 20 – 
30 tahun, sehingga pada usia ini pegawai memiliki kemudahan dalam menyesuaiakan diri 
dalam budaya organisasi yang telah ada dan juga memiliki motivasi yang tinggi dalam bekerja 
sehingga berdampak langsung pada kinerja pegawai itu sendiri. 
Kinerja (performance) sebenarnya merupakan fungsi dari kemampuan kerja, kemampuan 
tanpa ada dukungan budaya organisasi yang baik tidak akan menghasilkan sesuatu, akan tetapi 
walaupun kemampuan berkurang kalau didorong dengan budaya organisasi yang baik akan 
menghasilkan sesuatu yang lebih baik dan berguna, khususnya dalam meningkatkan kinerja 
pegawai dan kinerja organisasi. 
Hasil penelitian ini mendukung teori dari Robbins (2001 : 259) yang memberikan 
penekanan bahwa seharusnya tidak melewaktkan pengaruh sosialisasi budaya organisasi pada 
kinerja pegawai, karena kinerja seorang pegawai tergantung pada tingkat pengetahuannya 
akan apa yang harus atau tidak harus ia kerjakan. Lebih lanjut diuraikan oelh Priasmono 
dalam Syarwani dan Priyohadi (2001) mengemukakan bahwa ada banyak keuntungan bila 
perusahaan memiliki budaya yang kuat, adaptif dan kompetitif antara lain meningkatkan 
produktivitas dan kreatifitas, mengembangkan kualitas barang dan jasa serta memotivasi 
pegawai untuk mencapai kinerja yang tinggi. 
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Pegawai yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan menjadikan nilai-
nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan keyakinan tersebut akan 
diwujudkan menjadi suatu perilaku keseharian mereka dalam bekerja sehingga akan menjadi 
kinerja individual. Thoyib (2007) mengatakan bahwa kinerja yang tinggi yang adap individu 
dalam organisasi menunjukkan bahwa apa yang dilakukan oleh individu adalah sesuai yang 
diprogramkan dalam organisasi. Dengan demikian kinerja yang tinggi, tentunya ada budaya 
organisasi yang baik. Abdullah (2007) menyatakan bahwa budaya organisasi tdak bisa 
dipisahkan dari kinerja. Semakiin kuat budaya organisasi, maka makin kuat pula dorongan 
untuk berprestasi. 
Budaya organisasi berdampak pada kinerja jangka panjang organisasi, bahkan mungkin 
merupakan faktor penting dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan organisasi. 
Meskipun tidak mudah untuk berubah, budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja 
sehingga produktivitas organisasi meningkat. Menurut Wibowo (2012) bahwa organisasi 
dengan budaya yang kuat dan positif akan memungkinkan orang merasa termotivasi untuk 
berkembang, belajar dan memperbaiki diri. Jika orang bekerja dalam organisasi yang dikelola 
dengan baik akan mempunyai motivasi dan kepuasan yang lebih tinggi serta pada akhirnya 
akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. 
Selanjutnya diurakan pula oleh Schein (1992) mengatakan bahwa, budaya organisasi 
adalah pola asumsi-asumsi dasar bentukan, temuan atau pengembangan oleh suatu kelompok 
orang yang telah bekerja dengan cukup baik untuk mengatasi masalah-masalah adaptasi 
eksternal maupun integrasi internal, sehingga perlu diajarkan juga kepada anggota baru 
sebagai cara yang benar dalam memandang, berpikir dan merasa tentang masalah-masalah 
yang dihadapinya. Jadi, budaya organisasi merupakan kerangka kerja yang menjadi pedoman 
tingkah laku sehari-hari untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi mampu 
merubah sikap dan perilaku sumber daya manusia untuk mencapai produktivitas kerja yang 
lebih baik dalam menghadapi tantangan masa depan (Teguh Sudarto, 2004 : 5). Sedangkan 
Kotter dan Heskett (1992) mengatakan bahwa budaya organisasi mempunyai kekuatan yang 
penuh, berpengaruh pada individu dan kinerjanya bahkan lingkungan kerjanya, dengan 
demikian maka dapat dikatakan bahwa budaya organisasi mempunyai kontribusi terhadap 
sikap dan perilaku individu, khususnya perilaku dari setiap pegawai. 
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4.4. Pendidikan, Pelatihan dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Rumah 
Sakit Bhayangkara Kendari 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan yakni terkait pengaruh pendidikan, 
pelatihan dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Bhayangkara Kendari 
menunjukkan bahwa secara simultan terdapat adanya pengaruh positif signifikan antara 
pendidikan, pelatihan dan budaya organisasi terhadap kinerja. Hal ini sejalan dengan hasil uji 
simultan antar pendidikan, pelatihan dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai yang 
berdasarkan hasil ujinya memiliki nilai Signifikan berada dibawah α=0,05. 
Sumber daya manusia (man) merupakan salah satu komponen yang ada dalam 
organisasi selain machine, money, materials, methods, and market. Menurut Notoatmodjo 
(2003, h. 2), “Sebuah instansi harus didukung sumber daya manusia yang cakap karena 
sumber daya manusia sangat berperan dalam menjalankan usaha atau kegiatan di dalam 
instansi tersebut. ”Berdasarkan pendapat tersebut sumber daya manusia merupakan hal yang 
terpenting dalam suatu organisasi karena perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan 
kegiatan operasional suatu organisasi. Oleh karena itu organisasi membutuhkan sumber daya 
manusia dalam hal ini yaitu pegawai yang mempunyai kinerja (jobperformance) yang tinggi. 
Di mana kinerja pegawai yang tinggi atau baik dapat dijadikan salah satu faktor dasar tolak 
ukur keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. 
Kinerja dalam suatu organisasi pada dasarnya dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor-
faktor salah satunya adalah melalui faktor personal/individual yakni melalui peran pendidikan 
dan pelatihan serta melalui faktor sistem yakni melalui peran budaya organisasi. 
Hasil ini sejalan dengan uraian yang dikemukakan oleh Wardono (2012) bahwa salah satu 
instrument dalam pengembangan sumber daya aparatur atau peningkatan kualitas aparatur 
adalah melalui pendidikan dan pelatihan. Melalui pendidikan dan pelatihan ini tujuan yang 
hendak dicapai pada dasarnya tersampaikan. Seperti halnya tujuan akan peningkatan kesetiaan 
dan ketaatan kepada Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945, peningkatan pengetahuan, 
keahlian, keterampilan dan sikap untuk dapat melaksanakan tugas jabatan secara professional, 
menciptakan aparatur yang mampu berperan sebagai pembaharu dan perekat persatuan dan 
kesatuan bangsa, memantapkan sikap dan semangat kepribadian yang berorientasi pada 
pelayanan, pengayoman dan pemberdayaan masyarakat dan menciptakan kesamaan visi dan 
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dinamika pola piker dalam melaksanakan tugas pemerintahan umum demi terwujudnya 
pemerintahan yang baik. 
Hal serupa dikemukakan pula oleh  Zibans (1997) bahwa pendidikan dan pelatihan 
merupakan proses yang berlanjut dan bukan proses sesaat saja terutama disaat perkembangan 
teknologi dan pengetahuan berkembang pesat seperti saat ini, peran pendidikan dan pelatihan 
sangat besar peranannya untuk membekali pegawai agar lebih kreatif dalam mencapai tujuan 
perusahaan secara efektif dan efisien. Sementara secara umum tujuan pelaksanaan pendidikan 
dan pelatihan adalah memperbaiki efektifitas dan efisiensi kerja pegawai dalam melaksanakan 
dan mencapai sasaran program-program kerja yang telah ditetapkan. Semakin baik program 
pendidikan dan pelatihan yang dilakukan oleh pengelola organisasi maka semakin terampil 
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. 
Hal ini sejalan dengan Teguh (2004) bahwa budaya organisasi merupakan kerangka kerja 
yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya 
organisasi mampu merubah sikap dan perilaku sumber daya manusia untuk mencapai 
produktivitas kerja yang lebih baik dalam menghadapi tantangan masa depan. Sejalan dengan 
uraian tersebut, dikemukakan pula oleh Kotter dan Heskett (1992) mengatakan bahwa budaya 
organisasi mempunyai kekuatan yang penuh, berpengaruh pada individu dan kinerjanya 
bahkan lingkungan kerjanya, dengan demikian maka dapat dikatakan bahwa budaya 
organisasi mempunyai kontribusi terhadap sikap dan perilaku individu, khususnya perilaku 
dari setiap pegawai. 
 
5. KESIMPULAN 
Ditemukan bahwa adanya pengaruh positif signifikan antara pelatihan dan budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Bhayangkara Kendari. Selanjutnya untuk pendidikan 
ditemukan bahwa terdapat pengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini 
berarti adanya peran faktor-faktor lain diluar dari pendidikan yang sekiranya lebih 
berpengaruh pada kinerja, seperti halnya tingkat pengalaman-pengalaman kerja dari pegawai 
yang mampu menunjang kinerja pegawai. Hubungan positif signifikan antara pelatihan 
terhadap kinerja pegawai, berarti bahwa kegiatan pelatihan baik itu secara spesifik maupun 
praktis mempunyai peranan yang berarti dalam meningkatkan kinerja pegawai Rumah Sakit 
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Bhayangkara Kendari. Hubungan positif signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja 
pegawai, berarti bahwa budaya organisasi yang ditinjau dari inovasi dan pengambil risiko, 
perhatian terhadap detail, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, keagrefisan dan stabilitas 
mempunyai peranan yang berarti dalam meningkatkan kinerja pegawai Rumah Sakit Bhayangkara 
Kendari. Selanjutnya untuk pendidikan ditemukan bahwa terdapat pengaruh positif tidak 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti adanya peran faktor-faktor lain diluar dari 
pendidikan yang sekiranya lebih berpengaruh pada kinerja, seperti halnya tingkat pengalaman-
pengalaman kerja dari pegawai yang mampu menunjang kinerja pegawai. 
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